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لى أششف الحوذ لله سب الؼالوٍي والصلاج والسلام ػ
  الأًثٍاء والوشسلٍي ن  الوشسلٍي سٍذًا هحوذ خاذ
الشكش والؼشفاى  أذقذم تجضٌلأى  ٌسؼذًً وٌششفًٌ
كشهًٌ إلى أسراري الفاضل " دتلح ػثذ الؼالً" الزي 
 هي ذىجٍهاخقذهه لً ولوا  دساسرً،ػلى  شافتالإشـــ
ساػذذًٌ فً إًجاص دساسرً فثاسك الله  وػٌاٌح قٍوح
 فٍه وأداهه هٌاسج للؼلن ًسرٌٍش تٌىسها 
ذً   ص شكشي واهرٌاًً لأساذزــــــــكوا أذقذم تخال
ػلى أٌذٌهن وأخص تالزكش  الأفاضل الزٌي ذرلوزخ
  ضاءـــــــــش الجـــــخٍفجضاهن الله  أساذزج ػلن الاجرواع 
لكل هي ساػذًً هي قشٌة  وفً الأخٍش أجذد الشكش 
إلا تالله ػلٍه ذىكلد   وهى  وها "ذىفٍقً وهي تؼٍذ
 "سب الؼشش الؼظٍن
  ذاءــــــــــــــإه
  ه اللهــــــــــــــــــإلى سوح أتً سحو
 إلى الرً ػلورًٌ دوى أى ذرؼلن 
 إلى ًثغ الؼطف والحٌاى أهً الحثٍثح تاسك الله فً 
  وأداهها ذاجا فىق سأسً ػوشها
 إلى أخً الؼضٌـــــــــــــــض: تـــــــــــــــــــــادي
  وح ــــــــــــــــرً الكشٌــــــــــــل ػائلـــــإلى ك
  ه الوذسسً ــــــــل  فً الرىجٍــــــــــــصهلاء الؼوإلى 
  شــــــــــــــــــــح فً الواجسرٍـــــوكل صهلاء الذساس 
  شج إًجاص الوزكــــــــــ ًً فًــــــــــذإلى كل هي ساػ
  ل الورىاضغـــذي هزا الؼوـــــــــــــأهأصذقائً  إلى كل
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   SEULAV
  1




فٛزٖ أٌ " انمًٛت عُصز فٙ َسك ريز٘ يشخزن حعخبز يعٛارا أٔ يسخٕٖ  snosraP 
نلاخخٛار بٍٛ بذائم انخٕجّٛ انخٙ حٕجذ فٙ انًٕلف ، ْٔذا يعُاِ أٌ انمٛى حًثم يعاٚٛز عايت ٔأساسٛت 
 ٚشارن فٛٓا أعضاء انًجخًع ٔحسٓى فٙ ححمٛك انخكايم ٔحُظٛى أَشطت الأعضاء".
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أٔ الأفعال ، أيا عٍ انمٛى كًكٌٕ يٍ يكَٕاث  نهسهٕكاث ediug
ثمافت انًؤسست لابذ أٌ حشكم لُاعخّ نٛس نفزد فمط بم أٌ حكٌٕ لُاعت يشخزكت نهجزء الأكبز، إٌ نى َمم 
 ).00،ص0207(بٍ عٛسٗ، .نكم أفزاد انًُظًت حخٗ ٚكٌٕ ُْان احساق ٔانخحاو فٙ أفعانٓى ٔسهٕكٛاحٓى"
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(Vogds Jean,2001, p24)  
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العلماء  اختلاففً هذا الفصل 0وعلى الرغم من من خلال استعراضنا لموضوع القٌم التنظٌمٌة 
والباحثٌن فً إعطاء  تعرٌف موحد للقٌم 0 شأنهم فً ذلك شأن أغلب المفاهٌم والمصطلحات فً 
العلوم الاجتماعٌة0 إلا أننا نخلص إلى أنهم اتفقوا على أن القٌم تعتبر كموجهات لسلوك الأفراد 
وٌلتزمون  الجماعةوالجماعات 0 وأن هذه القٌم تستند إلى معاٌٌر وأسس ٌتبناها المجتمع أو 
 بمضامٌنها.
معاٌٌر كما هو الحال بالنسبة للقٌم التنظٌمٌة التً تعد ركٌزة أساسٌة فً كل مؤسسة0 وهً تمثل 
وموجهات لسلوك وأفعال العاملٌن داخل المؤسسة0 كما أنها تكتسً أهمٌة بالغة فً تسٌٌر وتطوٌر 
ود المؤسسة. وأن غرس القٌم الإٌجابٌة فً المؤسسة0 ذلك أنها تمثل جوهر الثقافة التنظٌمٌة التً تس
 0 ومناحترامهم وتطبٌقهم للقٌم التً ٌنادون بها المؤسسة وتنمٌتها ٌتوقف على المدٌرٌن والقادة0 ومدى
من خلال الدور الذي تلعبه فً تحقٌق أهداف المؤسسة  هنا تتضح أهمٌة القٌم التنظٌمٌة فً المؤسسة
  المؤسسة. ىالسلبٌة التً تؤثر علوتطوٌرها 0 ومحاربة بعض السلوكات 





























الصراع التنظيمي على أنه;"عدم اتفاق  " renotS nameerF
بين عضىين أو جماعتين أوأكثر داخل المنظمة ، وينشأ عن وجىد اعتماد متبادل بينهما في أنشطة 
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 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 16.08% 97 ذكور
 93.91% 91 إناث
 001% 89 المجموع
 
ٌتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب العاملٌن بالشركة من فئة الذكور وذلك بنسبة 
وٌرجع سبب تغلب فئة الذكور على %59.59لم تتعد نسبة  وبالمقابل فإن فئة الإناث قلٌلة إذ%16.08
الأحٌان إلى قوة بدنٌة ،  فئة الإناث فً الشركة إلى طبٌعة العمل فً الشركة الذي ٌتطلب فً أغلب
والعمل فً الخارج ، وأٌضا  العمل بالمناوبة وهذا النوع من الأعمال ٌتنافى مع طبٌعة المرأة ، ولا 
تمٌل إلى مثل هذه الأعمال، وبالنسبة للإناث العاملات فً الشركة فٌتخصصن فً  الأعمال الإدارٌة  












 سنة]  59 -39المبحوثٌن تتمركز فً فئة [ أكبر فئة منالجدول السابق ٌتضح أن  لمن خلا
وبعدها الفئة 34.12%سنة] بنسبة  52 -32[نسبة ثم تلٌها فئة أكبر تمثل وهً%54.29بنسبة
سنة وهً قلٌلة جدا  30وفً الأخٌر تأتً الفئة التً ٌفوق سنها %34.39سنة] بنسبة 54 -34[العمرٌة
 .%43.2بنسبة 
قدر ب:  للأعمار الذين فئة الشباب وفقا للمتوسط الحسابً أن أغلبٌة المبحوثٌن م أستنتج مما سبق










































ٌذ٠ٙب اٌّغزٜٛ اٌغبِؼٟ ،  فٟ ؽ١ٓ رٕمغُ فئخ    %99.99ٚإٌغجخ اٌّزجم١خ  ِٓ ٘زٖ اٌفئخ  ٚاٌزٟ رّضً 


















































 53.71% 39 عٕٛاد 0≤ 
 89.84% 42 عٕٛاد 39-9ِٓ 
 13.51% 09 عٕخ 09-99ِٓ 
 81.9% 5 عٕخ 34-99ِٓ 
 81.9% 5 عٕخ فّب أوضش94
 001% 89 المجموع
































































 22209راتبهم بٌن  مبحوثٌنمن ال %24.49أن نسبة ما ٌلً: الجدول السابق ٌتضح من خلال
 22224و 22200ٌتراوح راتبهم بٌن مبحوثٌنمن ال% 07.70دٌنار، وما ٌمثل نسبة  22200و
دٌنار وأقل من  22220من أفراد العٌنة على راتب بٌن  % 24.49، بٌنما ٌحصل نسبةدٌنار
على راتب ٌساوي أو  من المبحوثٌن %79.07دٌنار، فً حٌن ٌقدر راتب فئة قلٌلة تمثل 22220
 دٌنار. 22220ٌفوق 
 السلم الوظٌفًوعلى مستوى الفئات المهنٌة ٌتضح أن أكبر نسبة فً كل فئة تتحصل راتب حسب 
 طارات هً أعلى راتب ثم ٌلٌها رواتب أعوان التحكم، وفً الأخٌر رواتب د أن رواتب الإجن حٌث
 .أعوان التنفٌذ
مما سبق نستنتج أن الرواتب فً الشركة تتماشى مع الفئة المهنٌة والأقدمٌة إلى غٌر ذلك من العوامل 














 النسبة المئوية التكرارات الفئات المهنية





 34.99% 99 لا






 ،ث١ّٕب ٠شٜ ِغّٛػخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً ٔغجخ% 32.93
أْ % 90.94
% 33











































































الجدول السابق نلاحظ أن أكبر نسبة من العقوبات المطبقة على العاملٌن فً حالات الغٌب  من خلال 
 %99.39رٍ١ٙب ػمٛثخ الاعزفغبس ثٕغجخ%95.32لخصم من الأجر بنسبةالعمل هً ا التأخر عنأو 
ى فكانت بنسبة أما بالنسبة للعقوبات الأخر،  72.31%، ثم تأتً بعدها  عقوبة الإنذار بنسبة 
 أغلب المبحوثٌن بالمجلس التأدٌبً. التً عبر عنهاو61.8%
المهنٌة فنلاحظ أن أكبر نسبة للعقوبات على مستوى الفئات وبالنسبة لتوزٌع العقوبات حسب الفئات 
 36.25%ٌذٜ الإؽبساد، ٚثٕغجخ %09.92حٌث كانت بنسبة  المهنٌة الثلاثة هً الخصم من الأجر
وّب ٔلاؽع اٌشٟء ٔفغٗ ثبٌٕغجخ    ثبٌٕغجخ لأػٛاْ اٌزٕف١ز ،   21.44%ثٍغذ ٔغجخ ٚلأػٛاْ اٌزؾىُ ،
٠ظٙش رغٍغً ٌٍؼمٛثبد ٚفمب ٌٍمٛأ١ٓ اٌزٟ رغ١ش ػٍ١ٙب اٌششوخ ٚ  دسعخ اٌزؤخش  اٌزٌٞجم١خ اٌؼمٛثبد ، ٚ
 أٚ اٌغ١بثبد. 
ػٍٝ ِذٜ طشاِخ ّب ٠ذي ػٍٝ رٌه ِِّب عجك أعزخٍض أْ اٌؼمٛثبد رطجك ػٍٝ عّ١غ اٌفئبد إٌّٙ١خ 
، ٚأؼجبؽ اٌّغئٌٚ١ٓ فٟ رغ١١ش اٌششوخ ، ٚ٘ٛ ِب أوذٖ سإعبء اٌّظبٌؼ اٌز٠ٓ أعش٠ذ ِؼُٙ ِمبثلاد 
ؽ١ش  أٚػؾٛا ٌٟ ثؤْ ٠غؼْٛ ٌفشع إٌظبَ فٟ اٌششوخ ِٚؾبسثخ اٌغٍٛوبد اٌغ١ئخ ٚخبطخ اٌزؤخشاد 
ِب ٠زؼٍك الأِش ثؼمٛثخ خبطخ ػٕذ أٚ اٌزغ١ت ػٓ اٌؼًّ  ٚوزا اٌخشٚط ِٓ اٌؼًّ لجً ٔٙب٠خ اٌذٚاَ 









٠مشْٚ ثبٌضاَ اٌّغئٌٚ١ٓ ٌُٙ   %44.99من خلال الجدول السابق أن أغلب المبحوثٌن  بنسبةٌتبٌن
، ف١ّب رز٘ت فئخ أخشٜ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ اٌٝ اٌمٛي ثؤْ اعشاءاد اؽزشاَ ثبؽزشاَ رٛل١ذ اٌؼًّ ٚاٌذٚاَ 
ِٓ رٌه  ،ٚػٍٝ إٌم١غ %54.24دائّخ  ٚرٌه ثٕغجخ اٌزٛل١ذ ٚاٌذٚاَ  رىْٛ أؽ١بٔب فمؾ ٌٚ١ظ ثظفخ 
ثؤْ  اٌّغئٌٚ١ٓ لا ٠ٍضِْٛ اٌؼّبي  ثبؽزشاَ اٌزٛل١ذ  %54.29رشٜ ِغّٛػخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً ٔغجخ 
 ٚدٚاَ اٌؼًّ.
تابعون وٌراقبون العاملٌن بكل جدٌة  وٌلزمونهم باحترام ٌسبق نستنتج أن المسؤولٌن فً الشركة ومما 
، وٌحرصون على متابعة إنجاز الأعمال فً وقتها ، و المحافظة الخروج من العمل مواقٌت الدخول و
على النظام فً الشركة ، وهو ما لاحظناه  خلال فترة إجراء الدراسة المٌدانٌة بالشركة من خلال 
متابعة المسؤولٌن للعاملٌن ومراقبتهم والحرص على حضور العاملٌن فً الوقت المحدد ، وإلزامهم 
وهو ما ٌؤكد انضباط وصرامة المسؤولٌن فً الشركة وسعٌهم لتحقٌق م الرسمً فً العمل ، بالدوا







 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 22.16% 06 نعم
 94.42% 42 أحٌانا
 92.41% 41 لا







ٌتمٌزون بالانضباط والصرامة فً العمل  شركةفً ال نٌلال الجدول السابق ٌتضح أن المسؤولمن خ
رمش  % 92.33بـ  وذلك مما تبٌنه إجابات المبحوثٌن ، حٌث نرى أن أكبر نسبة من المبحوثٌن تقدر
أْ  % 50.54ثبٔؼجبؽ ٚطشاِخ سإعبئُٙ فٟ اٌششوخ ، فٟ ؽ١ٓ رشٜ فئخ لٍ١ٍخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً 
فٟ اٌششوخ لا ٠زّ١ضْٚ ثبلأؼجبؽ ٚاٌظشاِخ ، غ١ش أْ ِب لاؽظٕبٖ خلاي فزشح اٌذساعخ  ْ ٌّٛغئٌٚا
اٌّ١ذأ١خ ٠ئوذ ػٍٝ طشاِخ ٚأؼجبؽ اٌّغئٌٚ١ٓ فٟ اٌششوخ ؽ١ش لاؽظذ ِذٜ اٌؾضَ ٚاٌغذ ِٓ 
غ ؽشف اٌّغئٌٚ١ٓ  ِغ اٌؼبٍِ١ٓ فٟ اٌؼًّ ِٚزبثؼخ وً طغ١شح ٚوج١شح فٟ ِ١ذاْ اٌؼًّ ، ؽزٝ أْ ثؼ
٠مشْٚ ثزٌه ٚ٠ئوذْٚ ػٍٝ أؼجبؽ ٚعذ٠خ سإعبئُٙ ، ٚثبٌزبٌٟ  فُٙ اٌؼبٍِ١ٓ اٌز٠ٓ  رٕبلشذ ِؼُٙ 
 ٠غؼْٛ ٌّغب٠شح إٌظبَ ٚاٌؾفبظ ػً ِٕبطت ػٍُّٙ .
أؼجبؽ ٚطشاِخ أعزٕزظ أْ اٌششوخ رزّ١ض ثٕظبَ ٚأؼجبؽ ِؾىّ١ٓ عبُ٘ فٟ رٌه  ِٚٓ لشاءرٟ ٌٍغذٚي
والسهر على احترامها ٚالإعشاءاد اٌشعّ١خ اٌمٛاػذ اٌزٕظ١ّ١خك ػٍٝ رطج١ ٠ؾبفظْٛاٌّغئٌٚ١ٓ اٌز٠ٓ 
وتطوٌرها وتحقٌق أهدافها وهو مؤشر من طرف العاملٌن بالشركة ، من أجل المحافظة على الشركة 
أخر ٌدل على قٌمة الانضباط فً الشركة خاصة وأن طابعها الاقتصادي ٌفرض ذلك من أجل تحقٌق  








 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %92.33 96 نعم
 95.92% 54 لا





 الجدول رقم (91): يوضح  درجة مراقبة ومتابعة المسؤولين لتنفيذ المهام والأعمال
 
 م والأعمال أن الشركة تتمٌز بنظام رقابً ومتابعة ُمحكمة لإنجاز المها ٌتضح من خلال الجدول
من طرف المسؤولٌن مثلما توضحه نسبة كبٌرة من إجابات المبحوثٌن التً  بصفة دائمة ومستمرة
  ٠زبثؼْٛ اٌّغئٌٚ١ٓ لا ثؤْ %99.99رّضً ٔغجخ ػ١ٕخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رشٜ ث١ّٕب،  %39.49تقدر بنسبة
لبث١خ ٚاٌّزبثؼخ ِٓ اٌٝ رخف١ف الإعشاءاد اٌش ٠شعغ رٌهٚلا ٠شالجْٛ  أغبص الأػّبي ٚاٌّٙبَ ، ٚ 
فٟ أداء ػٍّٗ خبطخ ػٕذِب رىْٛ اٌشلبثخ  ٠ؼغؾ ػٍ١ٗؽزٝ لا ٠ًّ اٌؼبًِ ِٓ ٚلا  ؽشف اٌّغئٌٚ١ٓ 
ثظفخ ِغزّشح ، ٚ٘زا ِب أوذٖ اٌّغئٌٚ١ٓ  خلاي اٌّمبثلاد اٌزٟ أعش٠زٙب ِؼُٙ ؽ١ش طشؽٛا ٌٟ ثؤُٔٙ 
اؽخ ٚاٌشػب ، ٚخٍك سلبثخ رار١خ ِٓ أعً رؾم١ك شؼٛسُ٘ ثبٌش٠ؾبٌْٚٛ رخف١ف اٌشلبثخ ػٍٝ اٌؼبٍِ١ٓ  
ّئعغخ ِٓ خلاي ارمبْ ػٍّٗ ٚأغبصٖ ٚثبٌزبٌٟ رؾم١ك ٠غزشؼش خلاٌٙب اٌؼبًِ أّ٘١خ اٌّؾبفظخ ػٍٝ اٌ
 اٌٛلاء.
الأعمال التً ٌقوم بها العمال بصفة دورٌة فقط   أن المسؤولٌن ٌتابعون وٌراقبونمما سبق أستنتج 
حتى لا ٌرهقوا العاملٌن مسؤولٌات هذا من جهة ولكثرة الانشغالات وال ولٌس بصفة مستمرة 
المتابعة لأن ذلك ٌؤثر على العامل مما ٌجعله لا ٌعمل بإتقان وصدق ، وٌلجأ إلى بإجراءات الرقابة و
ن من وراء  تقلٌل إجراءات و، وربما ٌسعى المسؤولاستعمال الحٌل للهروب من الإجراءات الرقابٌة
د العامل ٌستشعر من خلالها بأهمٌة إتقان عمله وإتمامه دون رقابة بهدف خلق رقابة ذاتٌة عن الرقابة





 النسبة المئوية التكرارات  الاحتمالات
 %39.49 39 نعم
 99.99% 99 لا










 سبة المئويةالن التكرارات  الاحتمالات
 %92.33 59 نعم
 39.49% 44 أحٌانا
 44.99% 3 لا



























ٌتبٌن من خلال الجدول أعلاه أن هناك تفاوت فً تنفٌذ العقوبات على العاملٌن مثلما توضحه إجابات 
أْ اٌؼمٛثبد رزُ ثطش٠مخ ػبدٌخ ٚأٔٗ  فٟ ؽ١ٓ رشٜ ػ١ٕخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ ،%49.50المبحوثٌن بنسبة 
، وّب رئوذ ٔزبئظ ٘زا اٌغذٚي ِب عبء فٟ اٌغذٚي  %44.32ز٘ب ٚرٌه ثٕغجخ ٌ١ظ ٕ٘بن رفبٚد فٟ رٕف١
٠زؼؼ أْ ٚعٛد اٌزفبٚد فٟ اٌؼمٛثبد ٘ٛ ٔٛع ِٓ لاػذاٌخ الإعشاءاد ) ، ؽ١ش 94اٌغبثك سلُ(
اٌخظُ ٚاٌؼمٛثبد أْ  "ٚاٌمٛأ١ٓ فٟ اٌششوخ ، وّب طشػ ٌٕب ثؼغ اٌّجؾٛص١ٓ خلاي ًِء الاعزج١بْ
اٌّؾغٛث١خ ٚاٌؼلالبد ، ٚأْ أؽذُ٘ ِضلا ٠غ١ت ٌّذح ؽٛ٠ٍخ ٚلا ٠خظُ ِٓ  الأخشٜ رمَٛ ػٍٝ أعبط
، ٚإٔٔب ، ث١ّٕب ٔؾٓ ٔزغ١ت ٠َٛ ٚاؽذ ف١خظُ ،اٌٝ غ١ش رٌه ِٓ الأعبٌ١ت اٌج١شٚلشاؽ١خ فٟ الإداسحأعشٖ 
 دائّب فٟ طشاػبد ِغ اٌّغئٌٚ١ٓ".
ٚأْ رٕف١ز اٌؼمٛثبد ٠خؼغ  ِّب عجك اعزٕزظ أْ ٕ٘بن رفبٚد فٟ دسعخ رٕف١ز اٌؼمٛثبد ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ
 ٚلا رزُ ػٍٝ أعظ ػبدٌخ ِٚٛػٛػ١خ ِضٍّب رذي ػٍ١ٗ إٌغت اٌٛاسدح فٟ اٌغذٚيلأعظ رار١خ ٚػبؽف١خ 
ػٍٝ اٌؼبٍِ١ٓ  عٍج١ب الأعبٌ١ت رئصشِئعغبرٕب ٚلا شه أْ ِضً ٘زٖ  أغٍت ، ٚ٘ٛ الإشىبي اٌّٛعٛد فٟ


























اٌؼمٛثدبد مدَٛ ػٍ١دٗ رٕف١دز ٠ٚثؼدذ رٌده ٠ٍ١ٙدب وؤعدبط %42 04











، صُ  64.83%
 .95.07%ٚثؼذ٘ب رٍ١ٙب فئخ أػٛاْ اٌزٕف١ز ثٕغجخ 35.06%فئخ أػٛاْ اٌزؾىُ ثٕغجخ
، ٚ٘ٛ لا ٠زُ أعزٕزظ أْ رمغ١ُ اٌّٙبَ ٚالأػّبي فٟ اٌششوخ ٠خؼغ ٌّم١بط اٌفئبد إٌّٙ١خ  ِّب عجك
ح ث١ٓ عّ١غ اٌؼبٍِ١ٓ ٚ٘ٛ ِب لاؽظٕبٖ ِٓ خلاي رزِش ثؼغ الأػٛاْ أصٕبء دخٌٛٗ اٌٝ اٌششوخ ثبٌّغبٚا
ثؼغ أغبص ػٍّٗ فٟ اٌخبسط ٌ١غذ ِٙبِب أخشٜ ثبٔزظبسٖ ، ٚاْ وبْ ٘زا ثمذس ِب ٠ئدٞ اٌٝ ػذَ اٌشػب 
فٟ  اٌٛظ١فٟ فٙٛ ٠ئدٞ فٟ ثؼغ الأؽ١بْ اٌٝ سفغ الأٚاِش ٚاٌزؼٍ١ّبد ِٓ ؽشف اٌؼبٍِ١ٓ ٚاٌذخٛي







































% 32.59ٔغذ أْ ٔغجخ ٚفٟ اٌّمبثً %90.39
ِٓ أػٛاْ  %44.00
ِٓ  % 49.22اٌزٕف١ز رمش ثؼذَ اٌّغبٚاح فٟ رؾف١ض اٌؼبٍِ١ٓ ِبد٠ب أٚ ِؼٕٛ٠ب ، ف١ّب رشٜ ِب ٠ّضً ٔغجخ 
 خ ػبدٌخ.ثطش٠م أْ رٛص٠غ اٌؾٛافض فٟ اٌششوخ لا ٠زُأػٛاْ اٌزٕف١ز 
لا ٠زُ ثطش٠مخ ػبدٌخ ٚلا ٠خؼغ ٌٍّغبٚاح ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ ، ِّب عجك اعزٕزظ أْ رٛص٠غ اٌؾٛافض فٟ اٌششوخ 
 ٕطك اٌّؾبثبح ٚاٌّؾغٛث١خ ،ٚاٌؼلالبد ِغ اٌّغئٌٚ١ٓٚوّب أوذٖ ثؼغ اٌّجؾٛص١ٓ أْ اٌؾٛافض ٠خؼغ  ٌّ
اٌؼذاٌخ رؼزجش شٟء ٔغجٟ الا أْ ٌٙب  ؽزٝ أْ رم١١ُ الأداء لا ٠زُ ثطش٠مخ شفبفخ ، ٚػٍٝ اٌشغُ ِٓ أْ، ٚ
أّ٘١خ  ٚل١ّخ وج١شح فٟ رؾم١ك الاعزمشاس فٟ اٌّئعغخ ٚشؼٛس اٌؼبٍِ١ٓ ثبٌضمخ ٚاٌشػب إٌّٟٙ ، ٌزا 

























































































































































 74.32% 94 ٔؼُ
 15.52% 04 ٔبأؽ١ب









أْ ِّضٍٟ اٌؼبٍِ١ٓ لا ٠شبسوْٛ فٟ الاعزّبػبد اٌٙبِخ ثبٌّئعغخ ،  وّب  %93.99
طشػ ثٗ ثؼغ اٌّجؾٛص١ٓ أْ ٌغٕخ اٌّشبسوخ  لا رغزذع الا فٟ الاعزّبػبد غ١ش اٌٙبِخ ، ٚأْ 
 زظش ػٍٝ الإداسح ،ٚالإؽبساد اٌؼٍ١ب ٌٍّئعغخ .الاعزّبػبد اٌٙبِخ رم
رؼزّذ ػٍٝ ِشبسوخ اٌؼبٍِ١ٓ فٟ الاعزّبػبد اٌٙبِخ ٚاٌزٟ رخض  ِٓ خلاي ِب عجك اعزٕزظ أْ اٌّئعغخ
ٚأْ اٌّئعغخ الزظبد٠خ ٚرٛعذ ثٙب ٌغٕخ اٌّشبسوخ اٌزٟ ٠خٛي ٌٙب  ثبٌّئعغخ خبطخ٠زؼٍك  وً ِب
، ٚ٘زا ِب ٠ؼّٓ ِظذال١خ أوضش فٟ اٌزغ١١ش ٚؽىبِخ فٟ اٌمبْٔٛ اٌّشبسوخ فٟ وً ِغبٌظ اٌّئعغخ 














































































، صُ رؤرٟ فٟ اٌّشرجخ  %23.40
اٌز٠ٓ ٠شْٚ أْ اٌزغ١١شاد اٌزٟ رؾذس ػٍٝ ِغزٜٛ %00.34ٔغجخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ  رمذس ة اٌضبٔ١خ
اٌششوخ رىْٛ ػٓ ؽش٠ك اٌؾٛاس ٚاٌزشبٚس ، ؽ١ش طشػ ثؼغ اٌّجؾٛص١ٓ ِٓ فئخ الإؽبساد اْ ادخبي  
ثؼغ اٌزغ١١شاد  ػٍٝ ِغزٜٛ اٌّئعغخ رغزٍضَ اششان اٌؼبٍِ١ٓ ٚاعزشبسرُٙ لجً رٕف١ز٘ب ؽزٝ رزّبشٝ 
ٚفٟ الأخ١ش رمش ِغّٛػخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً  ءارُٙ ، ِغ سغجبرُٙ ِٓ عٙخ ِٚٓ عٙخ أخشٜ ِغ وفب
أْ ادخبي اٌزغ١١شاد  فٟ اٌششوخ ٠زُ ثزؾف١ض ٚرشغ١غ اٌؼبٍِ١ٓ ػٍٝ رٌه ِٓ خلاي  %92.34ٔغجخ
اػلاُِٙ ثشىً ع١ذ ٚششػ أ٘ذاف ٘زٖ اٌزغ١١شاد ، ٚرؾف١ضُ٘ ػٍٝ ِٛاوجزٙب ٚاٌزّبشٟ ِغ اٌزطٛساد 























لهم ٌرون بأن إلزام الإدارة  %44.04بنسبةنلاحظ من خلال الجدول السابق أن أغلبٌة المبحوثٌن
باحترام التوقٌت ودوام العمل لا ٌؤثر علٌهم بل أن ذلك ٌجعلهم أمثر انضباطا والتزاما بتوقٌت العمل 
أن إلزام الإدارة الصارم بتوقٌت ودوام العمل %70.09، كما ٌقر مجموعة من المبحوثٌن تمثل نسبة
على صرامة فٌردون  من المبحوثٌن %70.47إنجاز مهامهم ، أما نسبة فً  ٌتباطؤونٌجعلهم 
المسؤولٌن فً إلزامهم بالتوقٌت بعدم احترام أوامر وتعلٌمات المسؤولٌن، فٌما تقر فئة من المبحوثٌن 
فً احترام دوام العمل ٌجعلهم ٌتغٌبون عن العمل  أن صرامة المسؤولٌن%49.97تمثل نسبة 
 فً الالتزام بمواقٌت العمل. وٌتهربون جراء الإجراءات الصارمة
ج أن  صرامة المسؤولٌن وإلزامهم احترام توقٌت ودوام العمل لا ٌوثر سلبٌا على مما سبق استنت
خاصة وأن المؤسسة ذات طابع اقتصادي العاملٌن بل العكس ٌجعلهم أكثر احتراما والتزاما بالتوقٌت 
ا، غٌر أن ذلك لا ٌمنع من فعالٌتهٌفرض علٌها الانضباط والاحترام للحفاظ على المؤسسة وعلى 
الجزائري لا ٌولً اهتماما للوقت ولا  العامل، حٌث إن  عض السلوكات من بعض العاملٌنوجود ب
ٌحترم المواعٌد  وفق ما أكدته دراسة " غٌاث بوفلجة" حول القٌم التقلٌدٌة والتنظٌم  وهو ما ٌؤكد أن 
، الشركة جوإنتا العامل الجزائري لا ٌلتزم بأوقات العمل و الدوام ، وهو ما ٌؤثر سلبا على مردود 
وحتى أن المسؤولٌن خلال المقابلات التً أجرٌت معهم ٌؤكدون أن بعض العاملٌن ٌدخلون معهم فً  














ٚرٌه عشاء الأخطبء اٌزٟ ٠شرىجٛٔٙب أٚ ػذَ اؽزشاُِٙ ٌٍزؼٍ١ّبد ٚالأٚاِش اٌٝ  81.95%
زٟ لا رزّبشٝ ِغ إٌظبَ اٌذاخٍٟ ٌٍّئعغخ ، ٚفٟ اٌّمبثً ٔغذ فئخ ِٓ غ١ش رٌه ِٓ اٌغٍٛوبد اٌ


































أٔٙب رمَٛ  %40.09%40.34
بعزؼّبي أعبٌ١ت ػذٚأ١خ ٚػٕ١فخ  ػجش ػٕٙب اٌؼبٍِ١ٓ ثٚاٌزٟ ثبٌشد ػٍٝ اٌؼمٛثبد ثؤعبٌ١ت أخشٜ 
وبٌذخٛي فٟ ِٕبٚشبد ، ٚٔضاػبد ِغ اٌّغئٌٚ١ٓ اٌٝ غ١ش رٌه ِٓ الأعبٌ١ت اٌزٟ رؼٛد ػٍ١ٙب اٌؼبًِ 













































اٌّطجمخ ػٍٝ ٚلذ ٠ؼٛد رٌه اٌٝ أُٔٙ لا ٠مجٍْٛ أْ رغشٞ ػٍ١ُٙ ٔفظ اٌمٛأ١ٓ ٚالإعشاءاد %30
اٌفئبد الأخشٜ  ثؾىُ  اٌّغزٜٛ ٚاٌزؼٍ١ّٟ ٚاٌٛظ١فخ ،صُ رؤرٟ فٟ اٌّشرجخ اٌضبٔ١خ  ِٓ ؽ١ش اٌزؤصش 
، ٚفٟ الأخ١ش ٔغذ فئخ أػٛاْ اٌزٕف١ز  % 29.49ثبٌزطج١ك اٌظبسَ ٌٍمٛأ١ٓ  فئخ أػٛاْ اٌزؾىُ ثٕغجخ 









 %94.39١ٓ ثٕغجخ ، اػبفخ اٌٝ اٌّشبوً ٚاٌخلافبد ِغ اٌّغئٌٚ 82.93%
، ٚرؤرٟ وً ٘زٖ اٌغٍٛوبد وشد  فؼً ػٍٝ طشاِخ ٚأؼجبؽ   68.71%، وّب ٔغذ الاؽزغبعبد ثٕغجخ 
 اٌّغئٌٚ١ٓ فٟ رطج١ك اٌمٛأ١ٓ ٚاعشاءاد اٌؼًّ فٟ اٌششوخ.
ٚاعشاءاد ِّب عجك اعزٕزظ أْ اٌظشاِخ ٚالأؼجبؽ فٟ اٌششوخ ٚاٌزضاَ اٌّغئٌٚ١ٓ ثزطج١ك اٌزؼٍ١ّبد 
رئصش ػٍٝ اٌغ١ش اٌؾغٓ ٌٍششوخ ٚ٘زا ِب ٠ؼىظ ػٍٝ ثؼغ اٌؼبٍِ١ٓ ِّب ٠غؼٍُٙ ثشد أفؼبي  اٌؼًّ ٠ئصش









































ِٚٙبَ  ٠مشْٚ ثؤْ ػذَ رمغ١ُ أػجبء %90.03
 عجت ِٓ أعجبة اٌظشاػبد اٌزٟ رؾذس ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ ٚاٌّغئٌٚ١ٓ ، اٌؼًّ  ثبٌزغبٚٞ ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ 
ؽغت ِب أوذٖ أؽذ اٌّجؾٛص١ٓ أْ رمغ١ُ اٌّٙبَ ٚالأػّبي ٠خؼغ ٌّؼب٠١ش رار١خ وبٌّؾغٛث١خ ٚاٌمشاثخ 










































أْ غ١بة اٌؼذاٌخ ٚاٌّغبٚاح فٟ رطج١ك اٌمبْٔٛ ٠ئدٞ ثبٌؼبٍِ١ٓ اٌٝ اّ٘بي اٌؼًّ ٚػذَ 76.33%
ذفؼٗ اٌٝ ػذَ ثزي اٌّغٙٛد ارمبٔٗ ؽ١ش أْ رٌه  ٠مًٍ ِٓ شؤْ اٌؼبًِ ٚ٠شؼشٖ ثبٌغجٓ أِبَ صِلائٗ  ِّب ٠
ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ أْ غ١بة ػذاٌخ اٌمٛأ١ٓ فٟ اٌششوخ ٠ٕزظ  55.72%رئوذ ٔغجخ  فٟ ػٍّٗ ٚارمبٔٗ ، وّب
 ٚ٠ئصش ػٍٝ فؼبٌ١خ اٌؼبٍِ١ٓ ٚأدائُٙ .ػٕٗ عٛ ِشؾْٛ ثبٌٕضاػبد ٚاٌخلافبد ، ٚاٌّشبوً اٌ١ِٛ١خ 
اٌزٕظ١ّ١خ فٟ اٌششوخ ٌٗ رؤص١ش وج١ش ػٍٝ ِٓ خلاي لشاءرٟ ٌّؼط١بد اٌغذٚي اعزٕزظ أْ غ١بة اٌؼذاٌخ 
٠غبُ٘ فٟ اٌؼبٍِ١ٓ ٚػٍٝ اٌؼًّ ثظفخ ػبِخ ، فؼذَ اٌؼذاٌخ فٟ رطج١ك اٌمٛأ١ٓ ٚالإعشاءاد ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ 
اّ٘بي اٌؼًّ  ٚلٍخ اٌزؼبْٚ ث١ٓ اٌؼبٍِ١ٓ ، ٚشؼٛس اٌؼبٍِ١ٓ اٌظٍُ ٚالاؽزمبس  ، ٚفمذاْ اٌضمخ فٟ سإعبئٗ 
بوً ٚالاؽزغبعبد ٚوضشح إٌضاػبد ٚاٌظشاػبد ، فؼذاٌخ الإعشاءاد أِش وً ٘زا ٠ئدٞ اٌٝ خٍك اٌّش
ث١ٓ اٌّشإٚع١ٓ ٘بَ فٟ اٌششوخ ٚ٠غت ػٍٝ اٌّغئٌٚ١ٓ أْ ٠طجمٛا اٌمٛأ١ٓ ٚالإعشاءاد ثؼذاٌخ ٚشفبف١خ 
















ثؼذاٌخ اٌشارت اٌزٞ ٠مشْٚ %34.99
ّزؾظً ػٍ١ٗ ، لأْ أعٛسُ٘  ِشرفؼخ ِمبسٔخ ِغ  صِلائُٙ ثٕفظ اٌّئً٘ ػٍ١ٗ ِغ اٌّئً٘ اٌ ٠ؾظٍْٛ
سارجُٙ غ١ش ػبدي ٚلذ أْ  37.63%ّئعغبد  الأخشٜ ،ث١ّٕب رئوذ ػ١ٕخ ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً ٔغجخفٟ اٌ
٠شعغ رٌه اٌٝ أْ ِغزٛاُ٘ اٌزؼٍ١ّٟ أوجش ِٓ اٌٛظ١فخ اٌزٟ ٠شغٍٛٔٙب ، ٚ٘زا ٠شعغ اٌٝ أْ الأعٛس 




















ػذاٌخ ِشدٚد٠زُٙ فٟ  رشٜ  ثؼذَ %29.30
اٌؼًّ ٚأٔٙب رم١ُ  ثطش٠مخ غ١ش ِٛػٛػ١خ ، ُٚ٘ غ١ش ساػ١ٓ ػٓ رٌه ؽغت ِب أعش ٌٕب ثٗ أؽذ 
لا ٠م١ّْٛ  ِشدٚد اٌؼبًِ ػٍٝ أعبط اٌؼًّ ٚاٌىفبءح فٟ أغٍت الأؽ١بْ ، ثً اٌّجؾٛص١ٓ أْ اٌّغئٌٚ١ٓ 
ِٓ   %94.42ّٕب رمش ٔغجخ ،ث١وبٌّؾبثبح ٚاٌمشاثخ اٌٝ غ١ش رٌه  ٠ؼزّذْٚ ػٍٝ اػزجبساد شخظ١خ 
اػ١خ ػٓ س شفبفخ ، ٟٚ٘اٌّجؾٛص١ٓ أْ رم١١ُ ِشدٚد اٌؼبٍِ١ٓ ٠زُ ثظفخ ػبدٌخ ِٚٛػٛػ١خ ٚفك ِؼب٠١ش 
اٌزم١١ُ اٌزٞ رزؾظً ػٍ١ٗ .
 























رشٜ أْ غ١بة ٔظبَ شفبف  %93.09
ث١ّٕب رمش ِغّٛػخ ٚػبدي فٟ اٌزشل١خ ٠ئدٞ ثبٌؼبٍِ١ٓ اٌٝ فمذاْ اٌضمخ فٟ ِئعغزُٙ  ثبٌذسعخ الأٌٚٝ ، 
ٚػبدٌخ فٟ اٌزشل١خ ٚرٛص٠غ اٌؾٛافض  أْ غ١بة ِؼب٠١ش شفبفخ%30.44ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ رّضً ٔغجخ 
 93.91%رّضً ٔغجخٚاٌّىبفآد ٠غبُ٘ فٟ ٔشٛء إٌضاػبد ٚاٌظشاػبد ِغ اٌّغئٌٚ١ٓ ، وّب رشٜ ػ١ٕخ 
ِٓ اٌّجؾٛص١ٓ أْ  ػذَ اٌؼذاٌخ فٟ اٌزشل١خ ٚرٛص٠غ اٌؾٛافض ٠ٕزظ ػٕٗ ٔمض ٚلاء اٌؼبًِ ٌششوزٗ ، ٚرمش 




















اٌمشاساد  فٟ اٌششوخ  ٠زغجت فٟ سفغ ػٍٝ ِغزٜٛ اٌّغئٌٚ١ٓ رّشوض اٌمشاساد ِّب عجك اعزٕزظ أْ
ِٓ ؽشف اٌؼبٍِ١ٓ ، ٚ٠مًٍ ِٓ سٚػ اٌّغئٌٚ١خ ٌذ٠ُٙ ، وّب ٠ؾذ ِٓ فشص اٌزؼبْٚ ، ٚ٠غبُ٘ فٟ ظٙٛس 
بد غ١ش اٌشعّ١خ  ، اٌٝ غ١ش رٌه ِٓ اٌغٍٛوبد اٌزٟ رؼزجش عججب أٌٚ١ب فٟ  ؽذٚس اٌخلافبد اٌغّبػ
ػبدح إٌظش فٟ و١ف١خ ٚاٌظشاػبد اٌؼّٛد٠خ ث١ٓ الإداسح ٚاٌؼبٍِ١ٓ ، ِّب ٠غزٛعت ػٍٝ اٌّغئٌٚ١ٓ ا
ِشبٚسرُٙ ِٓ أعً الٕبػُٙ اٌمشاساد ٚ ارخبر، ٚاششان اٌؼبٍِ١ٓ فٟ ارخبر اٌمشاساد فٟ اٌششوخ


































































































































































































The present study aims at revealing the role of the organizational values in 
causing litigation and conflicts within the enterprise by knowing the extent of 
the practice of these values in the enterprise as well as the degree of interest 
manifested by its managers and the impact of these values on the workers’ 
behavior. 
In this context, the study has dealt, in its theoretical part, with the definition of 
the organizational values, their characteristics, their development stages and 
their most important conditions; in addition to the demonstration of their 
importance and their functioning within the enterprise , their most important 
classifications , the organizational values and individuals ‘behavior 
relationship clarification and the most prominent organizational values 
implemented in the Algerian enterprises. 
The study has also dealt with the definition of the organizational litigation, its 
characteristics and how the consideration of litigation has evolved among the 
theories of organization; in addition to highlighting the organizational 
litigation levels and its most important types and forms; with reference to the 
identification of the reasons leading to the organizational conflicts, its stages, 
consequences and ways of management. 
As far as the practical part is concerned, it has been relied on the descriptive 
and analytic methodology using interviews and forms in testing the study 
hypothesis. This has been practically achieved in the company of Gas and 
Electricity Distribution- Eastern Distribution Board KHENCHELA – 
including 98 workers. The study has shown the following results: 
- Imposing discipline and assiduity prevents workers’ rebellion. 
-The absence of justice and equity in the enterprise contributes to provoking 
conflicts. 
- Isolating workers from decision making has a negative impact on their 
loyalty to the enterprise. 
- As a general finding, the study has shown that the organizational values 


















La présente étude a pour objectif de révéler le rôle que jouent les valeurs 
organisationnelles dans l’émergence des conflits et litiges au sein de 
l’entreprise, et ce, par la prise de connaissance de l’ampleur de l’application 
de ces valeurs, du degré d’intérêt que lui portent  les responsables, et de 
l’ampleur de leur effet sur le comportement des employés. 
A ce titre, dans sa partie théorique, l’étude s’est intéressée à la définition des 
valeurs organisationnelles, leurs caractéristiques, leurs phases d’évolution 
leurs plus importantes conditions, tout en montrant leur importance , leurs 
fonctions dans l’entreprise, outre leurs plus importantes classifications avec 
clarification des relations entretenues entre les valeurs organisationnelles et le 
comportement des individus, les plus importantes valeurs organisationnelles 
au sein des entreprises algériennes. L’étude s’est également intéressée à 
l’identification du conflit organisationnel, à la démonstration de ses 
caractéristiques, au développement de la vision du conflit parmi les théories 
de l’organisation, souligner les niveaux du conflit organisationnel ; ses 
différents types et formes tout en identifiant les raisons du conflit 
organisationnel,  ainsi que ses phases et en clarifiant ses impacts et ses modes 
de gestion. 
Pour la partie pratique, il a été procédé à la méthode descriptive et analytique 
au moyen de l’outil des interviews et des formulaires pour vérifier les 
hypothèses mises à l’étude,  au cours d’une étude entamée au sein de la 
société de distribution du gaz et de l’électricité –direction de distribution de 
l’Est KHENCHELA- comprenant 98 employés. L’étude a abouti aux résultats 
suivants :  
- Imposer l’assiduité et la discipline ne mène jamais à une rébellion de la part 
des employés. 
- L’absence de justice et d’égalité contribuent à l’émergence de conflits. 
- Eloigner les employés lors des prises de décisions a un impact négatif sur 
leur loyauté vis-à-vis de l’entreprise. 
- Comme résultat général, l’étude a révélé que les valeurs organisationnelles 
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